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Abstract 
The aim of this study is to present a model for policy-making for 
employee empowerment at Payam Noor University with a data-based 
approach. The present study is applicable-developmental in terms of the 
type of objective, descriptive in terms of data collection, and qualitative in 
terms of the nature of the data. The statistical population of the study 
includes specialists and experts familiar with the issues of policy-making 
for employee empowerment. Sampling in this study was of the snowball 
type. Based on the subject of the desired data, semi-structured interviews 
were collected and sampling continued until theoretical sufficiency and 
saturation. The information obtained was analyzed with Nvivo software. 
The results showed that the employee empowerment policy-making 
model with a data-based approach includes causal factors (leader 
competencies, human resource competencies, organizational 
competencies, and motivation of academic agents), contextual factors 
(university structure, university atmosphere, university technology), 
intervening factors (cultural conditions, economic conditions, social 
conditions, and political conditions), strategies (clarifying the vision, 
goals, and mission, empowering, optimizing, and facilitating processes, 
establishing a quality assurance system, establishing a meritocracy 
system, establishing an accountability system, creating motivation, and 
developing communications and interactions), and consequences 
(individual consequences, academic consequences). 
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Extended abstract 
Introduction 
Human resources, as the most valuable organizational resource, are the center of 
organizational approaches and activities and play a fundamental role in achieving the goals 
and ideals of the organization (Alirezaei &Babaei Meybodi, 2020). A prerequisite for a 
developed society is to have developed organizations, and developed organizations gain their 
strength and success through empowered human resources. Empowerment makes employees 
feel more responsible for better performance in the organization (Greasley, et al., 2008). 
Empowering employees allows managers to benefit from the knowledge, experience, energy, 
skills, and motivation of the organization's people (Dickson and Lorence, 2019). Since 
empowerment is a strategy, its prerequisites must be provided and practical strategies and 
actions must be used to implement it in the organization. Therefore, paying attention to 
organizational intelligence capabilities and interpersonal relationships in improving employee 
empowerment is considered vital (Miidom, et al., 2022). 
Despite the increasing interest in empowerment studies, there are still research gaps in the 
literature. First, given the dynamic nature of organizations and work groups, there is a need to 
understand what is happening and examine relationships from a dynamic and multi-level 
perspective. Second, the link between empowerment and the psychological contract, an 
implicit agreement exchange between an individual and an organization, is rarely understood; 
although empowerment has recently been used to explain the exchange of the employee-
organization relationship. The last gap is the limited knowledge about the relationship 
between psychological empowerment and the quality of interpersonal interactions 
(Kanjanakan et al., 2023). Payam Noor University, as one of the largest higher education 
centers in the country, faces several challenges in the field of human resources. One of the 
most important of these challenges is the need to empower employees in order to increase 
productivity, improve the quality of services, and adapt to rapid changes in the field of 
education and technology. The absence of a comprehensive and integrated policy in the field 
of empowerment has led to the dispersion of efforts, the lack of alignment of programs, and 
ultimately, the failure to fully realize organizational goals. Payam Noor University lacks a 
comprehensive and localized model for empowering its employees, which leads to a lack of 
complete productivity, reduced job satisfaction, and a lack of compliance with the university's 
current needs. Paying attention to the specific structure of Payam Noor University (such as 
geographical dispersion and diversity of human resources), this research helps to increase 
productivity, improve the skills and motivation of employees, and ultimately achieve the 
university's goals. To achieve this goal, in the research process, using a qualitative method 
and also having the views of experts, an attempt is made to answer the question: What is the 
model of policy-making for empowering employees at Payam Noor University with a data-
based approach? 
 
Theoretical foundations of the research 
Empowerment 
The history of the first definition of the term empowerment dates back to 1788, in which 
empowerment was understood as the delegation of authority in one's organizational role, 
which should be granted to the individual or seen in his organizational role. The word 
Empower in the Oxford Dictionary means "to strengthen, to authorize, to provide power, to be 
able to". In the specific sense, it means empowering and giving freedom of action to 
individuals to manage themselves, and in the organizational sense, it means changing the 
culture and courage in creating and leading an organizational environment. In other words, 
empowerment is the design and construction of the organization in such a way that 
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individuals, while controlling themselves, are also prepared to accept more responsibilities 
(Abbasgholizadeh, & Alirezaei, 2020). Although the term empowerment has been used very 
widely in the management literature, there is no clear meaning of it and researchers have not 
provided a common definition for it. Empowerment means designing a structure in such a 
way that individuals, while controlling themselves, achieve sufficient growth to accept greater 
responsibilities in the future (Mirmohammadi et al., 2016). In the empowerment process, the 
manager helps employees to acquire the necessary capabilities for career maturity and self-
leadership (Hamszare et al., 2017). Human resource empowerment is a new approach to 
intrinsic job motivation that, by releasing the internal forces of employees, causes the 
flourishing of individuals' talents and competencies (Shahravi, 2021). 
 
Research Background 
Sadeghi (2025) conducted a study to investigate the effect of organizational trust, employee 
empowerment, and organizational citizenship behavior on improving employee performance 
in Bandar Abbas Municipality. This study is descriptive-analytical and data were collected 
through a standard questionnaire. Confirmatory factor analysis-structural equation methods 
were used to analyze the data. The results of the study show that organizational trust and 
employee empowerment have a direct and significant effect on improving employee 
performance. However, organizational citizenship behavior did not show a significant effect 
on employee performance. The findings indicate that creating mutual trust between 
employees and managers and providing empowerment conditions can lead to increased 
productivity and better employee performance. 
Tretiakov et al. (2023) conducted a study titled “Investigating Employee Empowerment and 
Human Resource Flexibility in Small and Medium-Sized Information Technology 
Companies.” The results showed that employee empowerment has a significant impact on 
four dimensions of human resource flexibility (skill flexibility, communication flexibility, 
behavioral flexibility, and cognitive flexibility), and flexibility is an appropriate approach to 
responding to environmental uncertainty and is a capability to react or respond appropriately 
to environmental needs. Skill flexibility emphasizes the willingness and ability to adapt to 
changes, especially in how and when to do work. Communication and behavioral flexibility 
enable employees to manage and solve problems by understanding the differences between 
themselves and others. Cognitive flexibility causes a person to change their thinking from old 
situations to new situations, overcome common responses or thoughts, and adapt to new 
situations. 
Zarei et al. (2025) conducted a study entitled "Designing a Manager Empowerment Model in 
Tehran Municipality". The results showed that the variables of participation, leadership, goal 
setting, planning, organization, allocation of resources and facilities, creativity, having team 
competence and adequacy, having a sense of empathy and communication, technical and 
specialized skills, knowledge and awareness have a significant relationship with the 
empowerment of managers in the southwest Tehran Municipality. Empowering managers is 
one of the effective tools for increasing employee productivity and optimal use of their 
individual and group capacities and abilities in line with organizational goals. 
 
Research Methodology 
The present study is applicable-developmental in terms of the type of purpose, descriptive in 
terms of data collection, and qualitative in terms of the nature of the data. The statistical 
population of the study includes specialists and experts familiar with employee empowerment 
policy issues. Sampling in this study was snowball type. Based on the subject of the desired 
data through preliminary studies, semi-structured interviews were collected and sampled until 
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theoretical sufficiency and saturation were reached. After conducting 18 interviews, data 
analysis indicated that new data was not added to the previous data, because a high percentage 
of the data extracted from the last interviews was repetitive. Therefore, after conducting 18 
interviews and reaching theoretical saturation, the interviews were ended and to ensure the 
transferability of the research findings, three experts outside the research were consulted. 
 
Research findings 
In the qualitative part of the research, taking into account the opinions of experts and experts, 
compiling and extracting all interviews and using the grounded theory approach (open coding, 
axial coding and selective coding) and based on the paradigmatic model (causal conditions, 
axial phenomenon, background conditions, mediating conditions and strategies), a model for 
setting a line and policy for employee empowerment was designed using the Nvivo 
qualitative analysis software. The results showed that the employee empowerment policy-
making model with a data-based approach includes causal factors (leader competencies, 
human resource competencies, organizational competencies, and motivation of academic 
agents), contextual factors (university structure, university atmosphere, university 
technology), intervening factors (cultural conditions, economic conditions, social conditions, 
and political conditions), strategies (clarifying the vision, goals, and mission, empowerment, 
optimizing and facilitating processes, establishing a quality assurance system, establishing a 
meritocracy system, establishing an accountability system, creating motivation, and 
developing communications and interactions), and consequences (individual consequences, 
academic consequences). 
 
Discussion and Conclusion 
The aim of this study was to present a policy-making model for empowering employees at 
Payam Noor University. The results showed that the policy-making model for empowering 
employees with a data-based approach includes causal factors (leader competencies, human 
resource competencies, organizational competencies, and motivation of academic agents), 
contextual factors (university structure, university atmosphere, university technology), 
intervening factors (cultural conditions, economic conditions, social conditions, and political 
conditions), strategies (clarifying the vision, goals, and mission, empowerment, optimizing 
and facilitating processes, establishing a quality assurance system, establishing a meritocracy 
system, establishing an accountability system, creating motivation, and developing 
communications and interactions), and consequences (individual consequences, academic 
consequences). These findings are somewhat consistent with the results of Khalili Esnaki 
(2021) and confirm the results of this study. 
Based on the findings of the study, it is recommended: 
Focus on developing leadership competencies and creating a participatory organizational 
culture. Leaders should strengthen their leadership competencies and involve employees in 
decision-making by providing the necessary training and creating learning opportunities. 
Also, creating a fair and transparent reward and incentive system can increase employee 
motivation for progress and innovation. In addition, providing the necessary resources and 
facilities to perform tasks and providing career development opportunities helps employees 
improve their skills and work more effectively. Finally, creating open and transparent 
communications between employees and leaders helps build greater trust and cooperation and 
provides the basis for employee empowerment. 
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 ارائه الگوي خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور
  

   3زهرا انجم شعاع، 		3سنجر سلاجقه، 	2عليرضا منظري توكلي، 	1عباس عطاپور
  
  .ايران كرمان، اسلامي، آزاد دانشگاه كرمان، دولتي، واحد مديريت دكتري دانشجوي	-1
  ايران كرمان، دانشگاه آزاد اسلامي، كرمان، آموزشي، واحد مديريت گروه	-2
  ايران كرمان، اسلامي، آزاد دانشگاه كرمان، واحد دولتي، مديريت گروه	-3
  

 1404 خرداد 06: تاريخ دريافت

 1404 شهريور 30: تاريخ بازنگري

 1404 مهر 24: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
  ها:كليد واژه

  توانمندسازي كاركنان، 
  خط مشي گذاري، 

  رفتار شهروندي سازماني، 
  بهبود عملكرد كاركنان

  چكيده
حاضر، ارائه الگوي خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور با پژوهشهدف

اي و از لحاظ توسعه –هدف كاربرديپژوهش حاضر از نظر نوع  باشد.رويكرد داده بنياد مي
ها كيفي است. جامعه آماري پژوهش شامل گردآوري اطلاعات توصيفي و از نظر ماهيت داده

باشد. متخصصان و خبرگان آشنا با مباحث خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان مي
مورد نظر از طريق هاي برداري در اين پژوهش از نوع گلوله برفي بود. بر اساس موضوع دادهنمونه

گيري تا رسيدن به حد كفايت آوري و نمونهي نيمه ساختاريافته جمعهامطالعات مقدماتي، مصاحبه
مورد تجزيه و تحليل  Nvivoو اشباع نظري ادامه پيدا كرد. اطلاعات به دست آمده با نرم افزار 

كنان با رويكرد داده قرار گرفت. نتايج نشان داد كه الگوي خط مشي گذاري توانمندسازي كار
هاي سازمان و هاي نيروي انساني، شايستگيشايستگي هاي رهبر،بنياد, شامل عوامل علي (شايستگي

اي (ساختار دانشگاه، جو دانشگاه، تكنولوژي دانشگاه)، انگيزش عاملان دانشگاهي)، عوامل زمينه
و شرايط سياسي)، راهبردها شرايط اجتماعي  عوامل مداخله گر (شرايط فرهنگي، شرايط اقتصادي،

ايجاد نظام  (تبيين چشم انداز، اهداف و مأموريت، توانمندسازي، بهينه سازي و تسهيل فرآيندها،
تضمين كيفيت، ايجاد نظام شايسته سالاري، استقرار نظام پاسخگويي، ايجاد انگيزش و توسعه 

  باشد.اهي) ميو پيامدها (پيامدهاي فردي، پيامدهاي دانشگ ارتباطات و تعاملات)
 
 
 
 

). ارائـه الگـوي خـط مشـي     1404زهـرا. ( ، سنجر و انجم شـعاع ، سلاجقه ،عليرضا، منظري توكلي ،عباس، عطاپور :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .254-702)، 4( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور
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 مقدمه

هاي سازماني است و در تعالي اهداف و ارزشترين منبع سازماني، محور رويكردها و فعاليتنيروي انساني به عنوان با 
 يافته، توسعه جامعه يك نياز ). پيشBabaei Meybodi,.2020&Alirezaeiآرمان سازمان، نقش اساسي دارد (

 نيروي واسطه به را خود قدرت و موفقيت نيز يافته هاي توسعهسازمان و است يافته توسعه هاي ازسازمان برخورداري

آورند. توانمندسازي سبب احساس مسـئوليت بيشـتر كاركنـان براي عملكرد بهتر در سازمان مي بدست توانمند انساني
توانمندسازي كاركنان به مديران اين امكان را مي دهدتا از دانايي، تجربه، انرژي،  ).Greasley, et al., 2008( است

امروزه توانمندسازي به عنوان يكي از  ).Dickson and Lorence, 2019افراد سازمان بهره ببرند (مهارت و انگيزه 
هاي توانمندسازي گرددو بيشترسازمانها، برنامهابزارهاي سودمند ارتقا كيفي كاركنان وافزايش اثربخشي سازماني تلقي مي

سازد تا در مواجهه با مشكلات و تهديدها، از را قادر مياند زيرا كاركنان را به عنوان بخشي ازكسب وكار خود پذيرفته
 كه آنجا ). ازSaidipour and Mohammadipour, 2019مقاومت وانعطاف پذيري بيشتري برخوردار باشند (

 و يها استراتژ از و نمود رافراهم آن پيش نيازهاي بايد سازمان در آن اجراي است، براي راهبرد توانمندسازي يك
-كاركنانتوانمندسازي هاي هوشمندي سازماني و روابط بين فردي درارتقابه قابليت لذا توجه .جست بهره عملي اقدامات

 ).Miidom, et al., 2022(آيد به حساب مي امري حياتي

توجه به  هاي تحقيقاتي در ادبيات وجود دارد. ابتدا، باباوجود افزايش علاقه به مطالعات توانمندسازي، هنوز شكاف
افتد و بررسي روابط از منظر پويا و چندسطحي هاي كاري، نياز به درك آنچه اتفاق ميها و گروهماهيت پوياي سازمان

وجود دارد. دوم، پيوند بين توانمندسازي و قرارداد رواني، يك مبادله توافق ضمني بين يك فرد و يك سازمان، به ندرت 
سازمان استفاده شده است. آخرين -انمندسازي براي توضيح مبادله رابطه كارمندقابل درك است، اگرچه اخيراً از تو

 Kanjanakan et( شكاف، دانش محدود در مورد رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و كيفيت تعاملات بين فردي است

al., 2023(.  همچنين، اگرچه مبحث توانمندسازي كاركنان به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته و در تحقيقات
اي را نشان داده است، با اين حال منتقدان موضوع مهمي را در مورد اينكه هاي اخير در زمينه مديريت، توجه فزايندهسال

هاي سازماني آنها بستگي دارد، مطرح كاركنان و زمينهها به ادراك هاي توانمندسازي در سازمانآيا اثربخشي شيوه
  .)Tripathi et al., 2021( اندكرده

هاي مديريت مديريت منابع انساني از شيوه كار قديمي مانند سطح پايين هاي خاصي براي اجراي شيوهمحققان روش
در آن كارمندان فرصتهايي براي تر پيشرفت كرده است كه درگيري كاركنان به سمت فرايندهاي مشاركتي و حمايتي

مباحث مرتبط با توسعه منابع انساني و  .)Alirezaei et al., 2022( كنندپيشرفت مهارت، دانش و نگرش كسب مي
 نظام كلي هايسياست 12 توانمندسازي كاركنان در اسناد بالادستي كشور مورد تاكيد قرار گرفته است. در اين بين، بند

 اداري نظام پويايي منظور به مستمر بهبود فرهنگ خلاقيت، اشاعه نوآوري، روحيه از ت و پشتيبانيحماي به اشاره اداري

هاي ابلاغي مقام معظم است. علاوه بر اين، براساس ديدگاه مطرح شده در نقشه راه اصلاح نظام اداري مبتني بر سياست
 و انساني منابع معنوي رشد زمينه ايجاد"هاي سياست، 1392اسفند  14رهبري و ابلاغيه رياست محترم جمهوري مصوبه 

 كارگيري به طريق از اداري نظام كردن بنيان دانش"و  "آنان هايمهارت و تخصص دانش، سطح ارتقاي و بهسازي

مطرح گرديده است. همچنين،  "اسلامي هايبر ارزش ابتناء با اطلاعات، سازي يكپارچه و دانش مديريت اصول
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ابلاغي مقام » اقتصاد مقاومتي«هاي كلي در نظام اداري مورد تاكيد است. در سياست "منابع انساني توسعه و آموزش"
 وانمندسازي نيروي كارتوري در اقتصاد با نيز، محور و پايه قراردادن رشد بهره 1392بهمن  19معظم رهبري در تاريخ 

هاست كه هدف آن ايجاد اي از اصول و رويهخط مشي گذاري توانمندسازي، مجموعه مورد تاكيد قرار گرفته است.
هاي خود را ارتقا دهند، مسئوليت پذيري و اختيار بيشتري محيطي است كه در آن كاركنان دانشگاه پيام نور، مهارت

ها با اركت كنند و احساس مالكيت و تعهد به سازمان را تجربه كنند. اين خط مشيها مشداشته باشند، در تصميم گيري
هاي توسعه، تفويض اختيار و تشويق به ابتكار عمل، به افزايش توانمندي و عملكرد فراهم كردن منابع آموزشي، فرصت

هاي متعددي عالي كشور، با چالشدانشگاه پيام نور، به عنوان يكي از بزرگترين مراكز آموزش  شوند.كاركنان منجر مي
ها، نياز به توانمندسازي كاركنان به منظور افزايش ترين اين چالشدر زمينه منابع انساني مواجه است. يكي از مهم

مشي وري، بهبود كيفيت خدمات، و انطباق با تغييرات سريع در عرصه آموزش و فناوري است. عدم وجود يك خطبهره
ها و در نهايت، عدم تحقق كامل ها، عدم همسويي برنامهمينه توانمندسازي، باعث پراكندگي تلاشجامع و يكپارچه در ز

شده براي توانمندسازي كاركنان خود است اهداف سازماني شده است. دانشگاه پيام نور فاقد يك الگوي جامع و بومي
شود. اين پژوهش هاي روزآمد دانشگاه ميوري كامل، كاهش رضايت شغلي و عدم تطابق با نيازكه منجر به عدم بهره

وري، ضمن توجه به ساختار خاص دانشگاه پيام نور (مانند پراكندگي جغرافيايي و تنوع نيروي انساني) به افزايش بهره
كند. براي رسيدن به اين منظور، در ها و انگيزه كاركنان و در نهايت تحقق اهداف دانشگاه كمك ميارتقاي مهارت

شود به اين سؤال پاسخ هاي خبرگان، تلاش ميوهش با استفاده از روش كيفي و همچنين برخورداري از ديدگاهفرايند پژ
  دهد كه الگوي خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور با رويكرد داده بنياد چگونه است؟

 مباني نظري پژوهش

  توانمند سازي
برمي گردد كه در آن توانمند سازي را به عنوان تفويض  1788توانمند سازي به سال تاريخچه اولين تعريف اصطلاح 

واژه  .دانستند كه اين اختيار بايستي به فرد اعطا يا در نقش سازماني او ديده شوداختيار در نقش سازماني خود مي
Empower  معني شده است. در » شدنقدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت و توانا «در فرهنگ فشرده آكسفورد

معناي خاص قدرت بخشيدن و دادن آزادي عمل به افراد براي اداره خود و در مفهوم سازماني به معناي تغيير در فرهنگ 
و شهامت در ايجاد و هدايت يك محيط سازماني است. به بيان ديگر توانمند سازي عبارت است از طراحي و ساخت 

 هاي بيشتري را نيز داشته باشندترل خود آمادگي قبول مسئوليتسازمان به نحوي كه افراد ضمن كن

(Abbasgholizadeh,& Alirezaei,2020) 
نبوده دردستتوانمندسازي بسياروسيع به كار رفته است؛ ولي معناي شفافي از آنمديريت، واژهدرادبياتاينكهرغمبه

، به معناي طراحي ساختاراست، به نحوي كه درآن افراد توانمندسازي .اندنكردهارائهازآنومحققان، تعريف مشتركي
 ,Mirmohammadi et alيابند (ضمن كنترل خود به رشدكافي براي پذيرش مسؤليت هاي بيشتر درآينده دست مي

كند تا قابليت لازم را براي بلوغ شغلي و خودرهبري به دست درفرايند توانمندسازي مدير به كاركنان كمك مي .)2016
كه با است  توانمندسازي منابع انساني، يك رويكرد نوين انگيزشي دروني شغل .)hamszare et al., 2017( آورند

 .)Shahravi, 2021شود (هاي افراد ميآزادكردن نيروهاي دروني كاركنان سبب ايجاد شكوفايي استعدادها و شايستگي
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نبوده است. بعدازنهضت روابط انساني مسايلي مانند  دردوران مديريت علمي موردتوجه صاحبنظران مديريتتوانمندسازي
سازي شغل ورهبري دموكراتيك مطرح شدوتوانمندسازي كاركنان به عنوان يك هدف مهم و رضايت شغلي، غني

، y نظريه ) آغازشد. بر اساس1960مك گريگور ( yدرابتدا با تئوري نظريهاين  تدويني سازمان مطرح گرديد. حيات
 براي جايي شيوه اين هاي رسمي سازمان تكيه دارد، نمي تواندبه توسعه سازمان كمك كند؛ زيرادرجنبه مديري كه بر

به گريگور، مك yدرتئوري  ندارد. وجود انسان بالندگي براي مناسب زمينه وايجاد كاركنان توانمندي از گيري بهره
- مك yترديدتئوري  باشد. بيافرادميوتوسعه شغليدليل تعهدمديربه خودشكوفايي كاركنان، مديربه دنبال غناي 

 افراد درسازمان توانمنديهاي به مديران نظريه، توجه ارائه اين با فلسفه توانمندسازي درمديريت است. درحقيقتگريگور،

 Abtahiكرد (شكوفاسازمانبالندگيرادرجهت كاركنان هايتوانمندي بايد رسيدندكه نتيجه اين به بيشترشدوآنان

andAbbasi,2007(.  امروزه توانمندسازي كاركنان به عنوان يكي از ابزارهاي سودمند ارتقا كيفي كاركنان و افزايش
 Saidi Puro andگردد (اثربخشي وكسب موفقيت در محيط در حال تغيير كسب و كار امروزي تلقي مي

Mohammadipour,2019(  
  

  پيشينه پژوهش
)2025( sadeghi  پژوهشي با هدف بررسي تأثير اعتماد سازماني، توانمندسازي كاركنان و رفتار شهروندي سازماني بر

ها از طريق تحليلي بوده و داده-بهبود عملكرد كاركنان در شهرداري بندرعباس انجام دادند. اين پژوهش از نوع توصيفي
معادلات ساختاري -هاي تحليل عاملي تاييدياز روشها آوري شده است. براي تحليل دادهاي استاندارد جمعپرسشنامه

دهد كه اعتماد سازماني و توانمندسازي كاركنان تأثير مستقيم و معناداري بر بهبود استفاده گرديد. نتايج پژوهش نشان مي
ان نداد. عملكرد كاركنان دارند. اين در حالي است كه رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري بر عملكرد كاركنان نش

تواند سازي شرايط توانمندسازي ميها حاكي از آن است كه ايجاد اعتماد متقابل ميان كاركنان و مديران و فراهميافته
  وري و عملكرد بهتر كاركنان شود.منجر به افزايش بهره

 )2023(Tretiakov et al  ع انساني در بررسي توانمندسازي كاركنان و انعطاف پذيري مناببه پژوهشي با عنوان
نشان دادكه توانمندسازي كاركنان بر چهار بعد هاي كوچك و متوسط فناوري اطلاعات پرداختند نتايج شركت
پذيري ارتباطي، انعطاف پذيري رفتاري و انعطاف پذيري پذيري مهارتي، انعطافپذيري منابع انساني (انعطافانعطاف

رد مناسب در پاسخ به عدم اطمينان محيطي است و به عنوان يك شناختي) تأثير بسزايي دارد وانعطاف پذيري رويك
پذيري مهارتي بر تمايل و توانايي سازگاري با قابليت در واكنش يا پاسخ مناسب به نيازهاي محيطي است. انعطاف

شود تا پذيري ارتباطي و رفتاري سبب ميتغييرات، به ويژه در مورد چگونگي و زمان انجام كار، تاكيد دارد. انعطاف
موجب تغيير  هاي بين خود و ديگران مشكلات را مديريت و حل نمايند. انعطاف پذيري شناختيكاركنان با درك تفاوت

هاي ها يا تفكراتي رايج و سازگاري با موقعيتهاي جديد و غلبه بر پاسخهاي قديمي به موقعيتتفكر فرد از موقعيت
  شود.جديد مي

)2023( Zarei et al شي با عنوان طراحي مدل توانمندسازي مديران در شهرداري تهران پرداختند نتايج نشان به پژوه
دهي، تخصيص منابع و امكانات، خلاقيت، داشتن ريزي، سازمانگذاري، برنامهمتغيرهاي مشاركت، رهبري، هدف دادكه
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ها با توانمندسازي ش و آگاهيهاي فني و تخصصي، دانلياقت و كفايت تيمي، داشتن احساس همدلي و ارتباطي، مهارت
توانمندسازي مديران يكي از ابزارهاي مؤثر داري وجود دارد. مديران در شهرداري منطقه جنوب غرب تهران رابطه معني

هاي فردي و گروهي آنها در راستاي اهداف ها و تواناييبراي افزايش بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيت
  باشد.سازماني مي

 )2023( Khayati&, Atai هاي دولتي ايران پرداختند نتايج به پژوهشي با عنوان طراحي مدل توانمند سازي در سازمان
دانش ومهارت، صداقت وراستگويي، ارتباطات، اخلاق گرايي و انعطاف پذيري از معيارهاي اصلي  نشان دادكه

شوند. در چنين امروزي در محيطي كاملاً پيچيده اداره ميها سازمانهاي دولتي است. توانمندسازي كاركنان در سازمان
شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان دراختيار ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي خود را صرف 

د توانشناسايي محيط خارجي و داخلي سازمان كنند و ساير وظايف روزمره را به عهده كاركنان بگذارند. ابزاري كه مي
در اين زمينه به كمك مديران بشتابد فرايند توانمندسازي است زيرا نيروي انساني توانمند، سازمان توانمند را به وجود 

  آورد.مي
اي درداخل وخارج كشور با اين موضوع انجام پيشينه تحقيق بيانگر آن است كه تاكنون مطالعه بررسي ادبيات موجود و

 گرفته تنها به بخشي از ابعادوشاخص هاي اين مفهوم پرداخته شده است؛ درسايرپژوهش هاي صورتنشده است و
بنابراين يك شكاف تحقيقاتي درپژوهش هاي قبلي وجود دارد. به اين ترتيب، پژوهش حاضردرصدد برطرف كردن خلأ 

  باشد.تحقيقاتي ومحدوديت هاي مطالعات پيشين مي
 

  روش شناسي پژوهش
ها اي و از لحاظ گردآوري اطلاعات توصيفي و از نظر ماهيت دادهتوسعه –ديپژوهش حاضر از نظر نوع هدف كاربر

كيفي است. جامعه آماري پژوهش شامل متخصصان و خبرگان آشنا با مباحث خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان 
طريق مطالعات هاي مورد نظر از برداري در اين پژوهش از نوع گلوله برفي بود. بر اساس موضوع دادهباشد. نمونهمي

گيري تا رسيدن به حد كفايت و اشباع نظري ادامه پيدا كرد آوري و نمونهي نيمه ساختاريافته جمعهامقدماتي، مصاحبه
هاي قبلي بود، چراكه درصد بالايي ها حاكي از اضافه نشدن داده جديد به دادهمصاحبه، تحليل داده 18و پس از انجام 

مصاحبه و رسيدن به حد اشباع نظري، به  18هاي آخر تكراري بود؛ بنابراين، با انجام بههاي مستخرج از مصاحاز داده
ها پايان داده شد. برحسب راهبرد داده بنياد در سه فنون كدگذاري باز، محوري و انتخابي فهرستي از مفاهيم و مصاحبه
ي با استفاده از قابليت اعتماد از آوري و مدل مرتبط با موضوع تدوين شد. براي تأييد دقت علمها جمعمقوله

بندي يا تأييد نتايج با مراجعه مجدد هاي متعددي مانند رديابي حساب گونه، بازبيني در زمان كدگذاري، طبقهاستراتژي
شود. ها، تأييد همكاران پژوهشي، تحليل مورد كيفي، تأييد ساختار و كفايت منابع مورد ارجاع استفاده ميبه آزمودني

توان به متن ور تأييد پذيري تمامي مستندات مربوط به امر پژوهش حفظ و نگهداري شد. ازجمله مستندات ميمنظبه
شده مربوطه اشاره نمود و براي هاي اكسل تهيهو فايل Nvivoافزار هاي نرمشده و خروجيهاي انجامكامل مصاحبه

 خارج از پژوهش، مشورت شد. هاي پژوهش با سه متخصصپذيري يافتهحصول اطمينان از انتقال
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  هاي پژوهشيافته
 استفاده از و هامصاحبه تمامي و استخراج خبرگان و صاحبنظران و تدوين نظرات به با عنايتدر بخش كيفي پژوهش  

پارادايمي  الگوي براساس و انتخابي) كدگذاري و محوري كدگذاري باز، كدگذاري (بنياد داده نظريه رويكرد
راهبردها) طراحي الگوي خط ومشي گذاري  و ميانجي شرايط اي،زمينه شرايط محوري، پديده علي، (شرايط

كدگذاري باز پس از  .است شده ارائه گرفت انجام Nvivoكيفي  تحليل افزار نرم توانمندسازي كاركنان به كمك
طبقه به  22مقوله و  94فهوم، م 478كد اوليه شناسايي شد كه پس از پايش به  1024ها و اسناد، تعداد تحليل مصاحبه

  شرح ذيل تبديل شدند.
  

  ها و طبقات حاصل از فرآيند كدگذاري بازمقوله -1جدول 
 طبقات  هامقوله

نهادينه شدن باورها و نگرشهاي مثبت نسبت به تغيير و تحول در دانشگاه، نهادينه شدن حس 
 اخلاقيات در دانشگاهنياز به تغيير و تحول، نهادينه شدن ارزشها و 

تحقق توانمندسازي كاركنان 
(نهادينه شدن فرهنگ 

 توانمندسازي)

 شايستگي رهبر تحول گرا هاي رفتاري رهبر، مهارت و توانمنديهاي رهبرهاي شخصيتي رهبر، ويژگيويژگي

 شايستگي نيروي انساني هاي شخصيتيها، ويژگيها و ارزشها، نگرشها يا مهارتها، قابليتدانش و آگاهي

وجود چشم انداز، امكانات و تجهيزات سازمان، تمركز بر رضايت ذينفعان، فرآيند يادهي و 
 يادگيري

 شايستگي سازمان

شناخت سبك توانمند سازي كاركنان، پذيرش سبك توانمند سازي كاركنان، انگيزش 
 دروني براي خودشگوفايي

 انگيزش عاملان دانشگاهي

ساختار ارگانيك، وجود سلسله مراتب ماتريسي، وجود بوركراسي ايده آل، عدم وجود 
 تمرگزگرايي

 ساختار دانشگاه

وجود فضاي پويا و پرنشاط، وجود فضاي گفتمان و نقد، وجود فضاي رقابت فكري و 
 علمي، فضاي خلاقيت و نوآوري

 جو دانشگاه

اي و يكپارچه سازي سيستم اداري دانشگاه، و هوشمند، وجود شبكه وجود فناوري نوين
 MISوجود شبكه اطلاعات مديريت 

 تكنولوژي دانشگاه

ارتباط دانشگاه با صنعت، تعامل مؤثر با ساير مراكز آموزشي و پژوهشي، ارتباط اثربخش 
صاحبنظران و نخبگان داخلي و هاي دانشگاه، تعامل با دانشگاه با ذينفعان، تعاملات بين بخش

 خارجي

 تعاملات دانشگاه

ها، عدم ها، دخالت دولت در امور دانشگاهوجود رويكرد سياسي بر مديريت دانشگاه
 هاهاي دانشگاهها، تأثير تحولات سياسي بر فعاليتواگذاري اختيارات قانوني به دانشگاه

 عوامل سياسي

 عوامل اجتماعيها، قوميت گرايي در استخدام و نوگرايي در دانشگاهتقابل بين رويكرد سنت گرايي و 
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ها، گسستگي بين دانشگاه و جامعه، عدم تعادل و پوياي دانشگاه با محيط انتصابات دانشگاه
 جامعه

شرايط فرهنگي حاكم بر كشور، عدم همسويي فرهنگي دانشگاه و جامعه، وجود 
دانشگاه، فقدان تعامل و تبادل فرهنگي بين دانشگاه و جامعه، بي هاي فرهنگي در ناهنجاري

 اعتمادي بين مديران و كاركنان در دانشگاه

 عوامل فرهنگي

 هاي دانشگاهكشور، عدم تناسب بوجه اختصاص با هزينه اقتصادي وضعيت ناپايداري

دانشگاه، فقدان هاي مالي در محيط ها، وجود ناهنجاريعدم تحقق بودجه مصوب دانشگاه
 وجود اقتصاد پويا و دانش بنيان در دانشگاه

 عوامل اقتصادي

 توانمندسازي شغلي هايتفويض اختيار بيشتر، هويت بخشي، تاكيد بركار تيمي، مشاركت دهي، مهارت

تعريف روشني آر چشم انداز دانشگاه، تبيين مسير تغيير و تحول، تبيين اهداف و 
 دانشگاههاي مأموريت

تبيين چشم انداز، اهداف و 
 هامأموريت

شناسايي و اولويت بندي فرآيندها، تمركز بر فرايندها بجاي تمركز بر سازمان، كوتاه كردن 
 ها، كامپيوتريزه كردن فرآيندهاها و عملياتمسير فعاليت

 بهينه سازي و تسهيل فرآيندها

 كيفيت تضمين نظام ايجاد ارزيابي اثربخشبهبود كيفيت، اعتبار سنجي، نظارت پذيري، 

شايسته گزيني، شايسته گماري و شايسته  و اجراي ساختار شايسته سالاري، شايسته سنجي
 داري، شايسته پروري

  ايجاد نظام شايسته سالاري

ايجاد سازوكارهاي پاسخگويي، ترويج فرهنگ پاسخگويي، پاسخگويي به نيازهاي ذينفعان، 
 نياز جامعهپاسخگويي به 

 استقرار نظام پاسخگويي

 ايجاد انگيزش هاهاي مالي، مشوق غير مالي، توجه به مكانيزم مشوقمشوق

بهبود عملكرد شغلي، افزايش رضايت شغلي، افزايش قدرت خودكارآمدي، افزايش تعهد 
 سازماني

 پيامد فردي

 پيامد دانشگاهي دانشگاهكارآفرين شدن دانشگاه، چابك شدن دانشگاه، جهاني شدن 

 
كد گذاري محوري: در اين پژوهش پس از تبديل عبارات به مفاهيم و مقولات و طبقات، با استفاده از روش سؤال كردن 

اي، راهبردهاي كنش/ كنش متقابل و و مقايسه كردن، الگوي پارادايمي شامل: شرايط علي، پديده محوري، شرايط زمينه
  استخراج شد.پيامدها به شرح ذيل 
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  ها و طبقات مربوطه بر اساس نتايج حاصل از فرآيند كد گذاري محوريپارادايم -2جدول 
  پارادايم  طبقات

 پديده محوري  تحقق توانمند سازي كاركنان (نهادينه شدن فرهنگ توانمندسازي)

  شايستگي رهبر

 شرايط علي
  شايستگي نيروي انساني
 شايستگي سازمان

 عاملان دانشگاهيانگيزش 

 ساختار دانشگاه

  جو دانشگاه ايشرايط زمينه
 تكنولوژي دانشگاه

 عوامل سياسي

 عوامل مداخله گر
  عوامل اجتماعي
 عوامل فرهنگي

 عوامل اقتصادي

 تبيين چشم انداز، اهداف و مأموريت

 راهبردها

  بهينه سازي و تسهيل فرآيندها
 توانمندسازي

 كيفيت تضمين نظام ايجاد

 ايجاد نظام شايسته سالاري

 استقرار نظام پاسخگويي

 توسعه ارتباطات و تعاملات

  ايجاد انگيزش
 پيامد فردي

 پيامدها
  پيامد دانشگاهي

  
 "ايپديده هسته"به عنوان  "توانمند سازي كاركنان"گذاري انتخابي: در اين پژوهش با توجه به موضوع پژوهش، مفهوم 

ها و اي، با بررسي و مقايسه مكرر و مراجعه رفت و برگشتي به متن مصاحبهي هستهانتخاب شده است. پس از تعيين مقوله
، الگوي NVivoو استفاده از نظر افراد خبره و استفاده از نرم افزار  هاي خام و غور و تفحص در ادبيات پژوهشداده

  توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور طراحي گرديد.
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 Nvivo. مدل خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان براي دانشگاه پيام نور استخراج از نرم افزار 1شكل 
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  . الگوي پارادايمي خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور2شكل 
  

  بحث و نتيجه گيري
. نتـايج نشـان داد كـه    بوده است ارائه الگوي خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نوراين تحقيق هدف، 

هــاي رهبــر، الگـوي خــط مشــي گـذاري توانمندســازي كاركنــان بـا رويكــرد داده بنيــاد, شـامل عوامــل علــي (شايسـتگي     
اي (ساختار دانشـگاه، جـو   هاي سازمان و انگيزش عاملان دانشگاهي)، عوامل زمينههاي نيروي انساني، شايستگيشايستگي

 شرايط محيطي:

هاي فرهنگي در دانشگاه، فقدان تعامل و فرهنگي دانشگاه و جامعه، وجود ناهنجاري. شرايط فرهنگي (شرايط فرهنگي حاكم بر كشور، عدم همسويي 1
كشور، عدم 	اقتصادي	وضعيت	. شرايط اقتصادي (ناپايداري2تبادل فرهنگي بين دانشگاه و جامعه، بي اعتمادي بين مديران و كاركنان در دانشگاه)، 

هاي مالي در محيط دانشگاه، فقدان وجود اقتصاد پويا ها، وجود ناهنجاريتحقق بودجه مصوب دانشگاههاي دانشگاه عدم تناسب بوجه اختصاص با هزينه
ها، قوميت گرايي در استخدام و انتصابات تقابل بين رويكرد سنت گرايي و نوگرايي در دانشگاه . شرايط اجتماعي3و دانش بنيان در دانشگاه)، 

. شرايط سياسي (وجود رويكرد سياسي بر مديريت 4عه، عدم تعادل و پوياي دانشگاه با محيط جامع)، ها، گسستگي بين دانشگاه و جامدانشگاه
	ها)هاي دانشگاهها، تأثير تحولات سياسي بر فعاليتها، عدم واگذاري اختيارات قانوني به دانشگاهها، دخالت دولت در امور دانشگاهدانشگاه

 راهبردها:

(تعريـف روشـني آر   اف و مأموريـت  . تبيين چشم انداز، اهد1
چشم انداز دانشگاه، تبيين مسير تغيير و تحول، تبيـين اهـداف و   

 هاي دانشگاه)مأموريت
(شناسايي توانايي بالقوه و تبديل آن به بالفعل، . توانمندسازي 2

تفويض اختيـار بيشـتر بـه كاركنـان، مشـاركت دادن در تصـميم       
تغييرنگـرش نسـبت بـه مسـائل،     ها، ايجاد فرصـت شـغلي،   گيري

هاي فـردي در انجـام كـار،    ترغيب ذهني كاركنان، توجه به تفاوت
 هاي حل مسالهآموزش مهارت

(شناسايي و اولويت بنـدي  . بهينه سازي و تسهيل فرآيندها 3
 فرآيندها، طراحي مجدد فرآيندها، كامپيوتريزه كردن فرآيندها)

جي، ارزيـابي  ، كيفيـت سـن  كيفيـت (  تضـمين  نظام ايجاد 4 
 ارزيابي) -مستمر، نظارت پذيري، اجراي فرآيند خود

(اجـراي سـاختار شايسـته    . ايجاد نظام شايسـته سـالاري   5
شايسـته گزينـي، شايسـته گمـاري و      و سالاري، شايسته سـنجي 

 شايسته داري، شايسته پروري)
(ايجاد سـازوكارهاي پاسـخگويي،   . استقرار نظام پاسخگويي 6 

 گويي، پاسخگويي به نيازهاي در حال تغيير)ترويج فرهنگ پاسخ
هاي مالي، مشوق غير مالي، توجه بـه  مشوق. ايجاد انگيزش (7 

 ها)مكانيزم مشوق
 . توسعه ارتباطات و تعاملات8
 

 پيامدها:

 پيامدهاي فردي
(افزايش اثربخشي عملكرد، 

افزايش رضايت شغلي، 
افزايش قدرت خودكارآمدي، 

انتظار، تلاش بالاتر از سطح 
افزايش ابتكار عمل و ريسك 

پذيري، افزايش تعهد 
 سازماني)

 

پيامدهاي دانشگاهي 
(كارآفرين شدن، دانشگاه، 

چابك شدن دانشگاه، تبديل 
شدن به دانشگاه دانش 

 بنيان، جهاني شدن دانشگاه)

 

 ايهاي زمينهويژگي

 مراتب ماتريسي، وجود بوركراسي ايده آل، عدم تمرگزگرايي)(وجود ساختار ارگانيك، وجود سلسله ساختار دانشگاه  -1
هـاي  (داراي فضاي علمي با نشاط، زنده و پويا، وجود فضاي گفتمان، نقد و مناظره، همسو بـودن اسـتراتژي  جو دانشگاه  -2

 فردي و سازماني)

 هاي اداريازي سيستم(بهره گيري از فناوري نوين، ارتباط با شبكه جهاني، يكپارچه ستكنولوژي دانشگاه  -3

 موجبات علّي:

ــتگي1 ــر  . شايس ــاي رهب ــي ه (ويژگ
هاي روانشناختي رهبري تحول گرا، ويژگي
هـاي  رفتاري رهبـري تحـول گـرا، مهـارت    

 رهبري تحول گرا

هــاي نيــروي انســاني . شايســتگي2 
هاي شخصيتي، دانش و اطلاعـات،  (ويژگي
هـا و رازش  ها، نگرشها و توانمنديمهارت

 ها)

(امكانـات  هـاي سـازمان   شايستگي .3
ــان،   ــر رضــايت ذينفع ــز ب ــازماني، تمرك س

 ياددهي و يادگيري)

انگيــزش عــاملان دانشــگاهي    -4
شناخت سبك رهبري تحول گرا، پذيرش (

سبك رهبري تحول گـرا، ارتقـاء نيازهـاي    
 روانشناختي)

 پديده محوري:

تحقق توانمند سازي 
 كاركنان

(نهادينه شدن 
 فرهنگ

 توانمندسازي)
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مداخله گر (شرايط فرهنگي، شرايط اقتصادي، شرايط اجتماعي و شرايط سياسـي)،  دانشگاه، تكنولوژي دانشگاه)، عوامل 
راهبردها (تبيين چشم انداز، اهداف و مأموريت، توانمندسازي، بهينه سازي و تسهيل فرآيندها، ايجاد نظام تضمين كيفيت، 

ات و تعاملات) و پيامـدها (پيامـدهاي   ايجاد نظام شايسته سالاري، استقرار نظام پاسخگويي، ايجاد انگيزش و توسعه ارتباط
همسـويي  تـا حـدودي    Khalili Esnaki.,2021)هـاي ( ها با نتايج پـژوهش باشد. اين يافتهفردي، پيامدهاي دانشگاهي) مي

  كند.دارد و نتيجه اين تحقيق را تاپيد مي
دهنـد.  نـان را شـكل مـي   اي هسـتند كـه ضـرورت توانمندسـازي كارك    عوامل علي در اين الگو، نيروهـاي محـرك و پايـه   

كنند، چرا كه رهبران دانشگاهي با بيـنش اسـتراتژيك، تفـويض    هاي رهبري به عنوان سنگ بناي اصلي عمل ميشايستگي
هـاي نيـروي انسـاني (ماننـد     سـازند. شايسـتگي  اختيار، و ايجـاد اعتمـاد سـازماني، بسـتر لازم بـراي تغييـرات را فـراهم مـي        

هاي سازماني (مانند فرآيندهاي شفاف و فرهنگ يادگيري) به عنوان پيش نيازهاي يستگيهاي فني و رفتاري) و شامهارت
دهند. از سوي ديگر، انگيزش عاملان دانشگاهي (اعضـاي  هاي توانمندسازي را افزايش ميعملياتي، امكان اجراي سياست

هاست. بدون وجود ايـن  اين سياست هيئت علمي و كاركنان) به عنوان موتور محركه مشاركت فعال، تعيين كننده موفقيت
شود و فاقد اثربخشي عملي خواهد بود. اين عوامل در تعامل با يكديگر نشان عوامل، توانمندسازي به يك شعار تبديل مي

شـود، بلكـه نيازمنـد سـرمايه گـذاري در توسـعه       هـاي اداري محقـق نمـي   دهند كه توانمندسازي صرفاً بـا دسـتورالعمل  مي
اي به شرايط دروني دانشـگاه اشـاره دارنـد كـه بسـتر اجـراي راهبردهـاي        ني و سازماني است. عوامل زمينههاي انساقابليت

كنند. ساختار دانشگاه (مانند تمركز يـا عـدم تمركـز در تصـميم گيـري) بـه عنـوان چهـارچوبي         توانمندسازي را تعيين مي
كند. به عنوان مثال، سـاختارهاي سلسـله مراتبـي    اد ميسازماني، امكان انعطافپذيري يا محدوديت در تفويض اختيار را ايج

ممكن است مانع مشاركت دموكراتيك كاركنان شوند. جو دانشگاه (فرهنگ سازماني حاكم) نيز نقش حيـاتي دارد؛ جـو   
كنـد، در حـالي كـه جـو سياسـي يـا       مبتني بر اعتماد، همكاري و شفافيت، پذيرش راهبردهاي توانمندسازي را تسـهيل مـي  

ي ممكن اسـت مقاومـت ايجـاد نمايـد. فنـاوري دانشـگاه نيـز بـه عنـوان ابـزاري بـراي تسـهيل ارتباطـات، آمـوزش و               رقابت
اي نشـان  دهد. در مجموع، اين عوامل زمينـه ها افزايش ميخودكارسازي فرآيندها، ظرفيت سازمان را براي اجراي سياست

زم همسويي ساختار، فرهنگ و فناوري با اهداف توانمندسازي افتد، بلكه مستلدهند كه توانمندسازي در خلأ اتفاق نميمي
همسـويي دارد و نتيجـه ايـن تحقيـق را تاپيـد      تا حدودي  Khalili Esnaki.,2021)هاي (ها با نتايج پژوهشاين يافتهاست. 

 كند.مي

انشـگاه تـأثير   گر، نيروهاي بيروني هستند كـه بـه صـورت مسـتقيم يـا غيرمسـتقيم بـر خـط مشـي گـذاري د          عوامل مداخله
توانـد پـذيرش راهبردهـاي    اي) مـي هـاي حرفـه  گذارند. شرايط فرهنگي (مانند نگرش جامعه به آموزش عالي يا ارزشمي

اي يا ركود) ممكن است منابع مالي هاي بودجهتوانمندسازي را تقويت يا تضعيف كند. شرايط اقتصادي (مانند محدوديت
اوري را كاهش دهد. شرايط اجتماعي (مانند تغييرات جمعيتي يا انتظارات ذينفعان) لازم براي آموزش كاركنان يا بهبود فن

هـاي كـلان   كند. شرايط سياسي (مانند قـوانين دولتـي يـا اولويـت    ها با نيازهاي جديد وادار ميدانشگاه را به تطبيق سياست
هـا  دهنـد كـه دانشـگاه   عوامـل نشـان مـي   نمايد. اين هاي اجرايي ايجاد ميهاي قانوني و محدوديتآموزشي) نيز چارچوب

توانند به عنوان جزاير مستقل عمل كنند، بلكه بايد با هوشمندي، تأثيرات محيط بيروني را پيش بيني و در طراحي خط نمي
ها لحاظ نمايند. راهبردهاي پيشنهادي در اين الگو، تركيبي از اقدامات كوتاه مدت و بلندمدت هستند كه به صـورت  مشي
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دهند. تبيين چشـم انـداز و مأموريـت بـه عنـوان نقشـه راه، جهـت        اي و مداخله گر پاسخ ميند به عوامل علي، زمينهنظام م
كند. توانمندسازي كاركنان از طريق آموزش، تفويض اختيار و مشاركت در تصميم ها را مشخص ميگيري كلي سياست

هـاي  ه سازي فرآيندها و ايجاد نظام تضمين كيفيت، شايسـتگي گذارد. بهينهاي فردي تأثير ميگيري، مستقيماً بر شايستگي
سالاري و پاسخگويي بـا ايجـاد    دهند. نظام شايستههاي دست وپاگير را كاهش ميسازماني را تقويت كرده و بوروكراسي

بخشـها و كـاهش   كنند. توسعه ارتباطات نيز همـاهنگي بـين   هاي عادلانه و شفافيت، جو سازماني مثبت را نهادينه ميانگيزه
نگر هستند كه هـم بـه   سازد. اين راهبردها در تعامل با يكديگر نشان دهنده نياز به يك رويكرد كلتعارضات را ممكن مي

بهبود فردي و هم به تحول سازماني توجه دارد. پيامدهاي توانمندسازي كاركنان در دو سطح فردي و سازماني قابل تحليل 
اي، به عنـوان  هاي حرفهايت شغلي، احساس مالكيت نسبت به وظايف، و توسعه مهارتاست. در سطح فردي، افزايش رض

انجامـد، بلكـه انگيـزه    كنند. اين امر نه تنها بـه عـدالت درون سـازماني مـي    نتايج مستقيم مشاركت فعال كاركنان ظهور مي
د عملكرد مؤسسـه (ماننـد افـزايش    كند. در سطح دانشگاهي، بهبوكاركنان براي نوآوري و مسئوليت پذيري را تقويت مي

ها)، ارتقاي جايگاه رقابتي در سطح ملي و بين المللي، و تقويت توانايي پاسخگويي بـه تحـولات   بهره وري، كاهش هزينه
پيشـنهاد  هـاي پـژوهش   بـر اسـاس يافتـه   محيطي (مانند فناوري يا نيازهاي بازار كار) از جمله دسـتاوردهاي كـلان هسـتند.    

هاي رهبري و ايجاد فرهنـگ سـازماني مشـاركتي قـرار گيـرد. رهبـران بايـد بـا ارائـه          گردد: تمركز بر توسعه شايستگيمي
ــادگيري، شايســتگيهــاي لازم و ايجــاد فرصــتآمــوزش ــان را در  هــاي ي هــاي رهبــري خــود را تقويــت كننــد و كاركن
توانـد انگيـزه كاركنـان    شويق منصفانه و شفاف، ميها مشاركت دهند. همچنين، ايجاد يك سيستم پاداش و تگيريتصميم

براي پيشرفت و نوآوري را افزايش دهد. علاوه بر اين، فراهم كـردن منـابع و امكانـات لازم بـراي انجـام وظـايف و ارائـه        
 هاي خود را بهبود بخشند و به طور موثرتري كار كننـد. در كند تا مهارتهاي توسعه شغلي، به كاركنان كمك ميفرصت

كنـد و زمينـه را   نهايت، ايجاد ارتباطات باز و شفاف بين كاركنان و رهبران، به ايجاد اعتماد و همكاري بيشـتر كمـك مـي   
  آورد.براي توانمندسازي كاركنان فراهم مي

   
 تعارض منافع/ حمايت مالي

مالي صورت نگرفته است بلكه باشد، از اين رساله نـه تنهـا هيچگونـه حمايت اين مقاله برگرفته از رساله دكتري مي 
  .هيچگونه تعارض منافعي نيز بين نويسندگان وجود ندارد
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